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A. LatarBelakang
Sumber Daya Manusia (sDIVq merupakan unsur terpenting dalam organisasi.
DuBrin dkk (1996:5) menielaskan bahwa sumber daya organisasi dibedakan
menf adi empat hal, yaitu sumbe r dayafinansial, sumber daya fisik, sumber daya
teknologi, dan sumber daya manusia. Dari keempat sumber daya itu, SDM
merupakan sumber daya telpenting karena SDM adalah pelaku sekaligus motof
bagi kelangsungafl pfoses organisasi yang meliputi empat sumbef daya itu. Ini
berarti keempat sumber daya itu tak akan mamPu mewuiudkan kemaiuan dan
kesuksesan organisasi iika tidak ada SDM yang mampu dan mau mengelolanya.
SDM yang mampu dan mau bekerja untuk organisasi, tidaklah mudah
didapatkan. Terbukti banyakinsansi mengeluhtankineria karyawanyangkurang
dapat diandalkan, padahal karyawan itu terpilih dengan seleksi yang ketat dan
t luh di".rggap tepat dan berkualitas. Bahkan karyawan yang telah dibesarkan
suatu perusahaan, malah melakukan aksi demo pada perusahaan. A& iuga karyawan
yang meskipun pintar, tidak mau menyumbangkan pemikiran inovatif pada
perusahaan, malah bekerja dobel untuk perusahaan lain saat jam keria. Banyak
iuga karyawan yang setelah mendapat pengalaman keria, mengundurkan diri untuk
pindah ke tempat keria lain.
Fenomena itu menuniukkan bahwa SDM yang berkualitas atau mampu saja
tidak cukup untuk bersama membangun organisasi yang handal. Organisasi
membutuhkan SDM yang tidak hanya memiliki kompetensi yang memadai, tetapi
iuga memiliki komitmen pada organisasi. Hal ini dikarenakan komitrnen mampu
mengarahkan segenap kompetensi setiap SDM untukdiwuiudkan dalam aktivitas
sesuai dengan tuiuan organisasi, karena adarasaikhlas meny'umbangkan segala
pemikiran dan tenaga demi organisasi.
Keikh-lasan untuk melakukan segala sesuatu demi kemaiuan org.nisasi inilah
yang dinamakan komitmen organisasi. I(omitmen otganisasi merupakan sikap
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)rang tercermin dalam kinerja seseorang. SDM yang berkomitmen tinggi akan
berupa1,a keras demi kemajuan organisas.i, menjunjung citra organisasi, disiplin,
dan tidak mudah terpengaruh dengan rawaran kerja di luar. I(ondisi ini akan
menguntungkan organisasi, karena mempunyai dukungan kuat dari SDM untuk
mencapai tujuan organisasi. (Cooper dan Roberts on, L986:17 2).
Setiap organisasi pasti mengharapkan SDM yang berkomitmen tinggi
sebagaimana yang digambarkan dt atas, namun kondisi ideal ini tidak mudah
dijumpai di setiap organisasi. Beberapa kasus rentang komitrnen organisasi yang
rendah banyak dipaparkan dalam berbagai media massa,diantaranyaadalah kasus
karyawan PT PRCJepara yang melakukan aksi menuntut perbaikan upah ke Dinas
KependuCukan dan Tenagakerjapada hariJumat 17 Desember2004 flawa Pos,
2004:3).Kasus lain te{adipada sebuahrumah sakitswasta diJakarrayangkehilangan
banyak kaq,awan yang telah berpengalaman. Karyawan-karyawan itu pindah ke
rumah sakit lain yang dianggap dapat memberi kepuasan lebihl.
Kasus-kasus yang menuniukkan tingkat komitmen rendah SDM pada
organisasi tidak hanya teriadi di organisasi swasra, terbukti banyak juga terjadi di
lembaga atau instansi pemerintahan. 23 Desember2}}4yanglalu teriadi aksi dari
kelompok guru bantu Gunung Kidul yang menuntut diperbaikinyaPerjanjian
Kerja yangmenyatakan bahwa guru bantu tidak berhak menuntut untuk diangkat
menjadi calon pegawai negeri sipil setelah p erjanjiankeria berakhir. Selain itu juga
minimnya honorarium yang sangat rendah, yaitu Rp 460.000 bagi semua guru
bantu. Tuntutan ini ditujukan pada Dinas Pendidikan Kabupaten Gunung Kidul
((ompas,2004:G).
Kedua kasus itu menunjukkan bahwa komitrnen yang rendah akan melahirkan
berbagai aksi negatif yang merugikan organisasi. Jika banyak karyawan yang telah
dibesarkan organisasi pindah ke organisasi lain, jika banyak pekeriaan terhenti
karena aksi demo, maka sudah pasti akan menghambat proses organisasi. Target
mutu dan iumlah produksi tidaktercapai, pemasukan menurun, bahkan mungkin
perusahaan akan kehilangan konsumen karena dampak komitmen SDM yang
rendah akan mempengaruhi kualitas pelayanan pada konsumen.
Dampak-dampak seperti itu sangat mungkin terjadi di perguruan tingg1
misalnya kondisi SDM yang sulit diajak maiu, karyawan tidak ramah dengan
mahasiswa, saling curiga di antara rekan keria, tidak menjaga nama baik perguruan
tinggi, bahkan adaiugayangmemakai fasilitas kantor untuk urusan pribadi, misalnya
memakai komputer dan telepon kantor untuk urusan pribadi.
Pentingnya komitrnen organisasi menjadikan semakin maraknya pembahasan
dan penelitiafl bertemakan komitmen organisasi. Hal ini disebabkan komitmen
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organisasi yang dimiliki oleh SDM sangat penting demi mendukung pencapaian
tuiuan organisasi, terutama organisasi yang sedangmelakukan pengembangan dan
pengnbahan. Conner dan Petterson (dalam Herscovitch dan Meyer, 2002:474)
menyatakan bahwa faktor kegagalan terbesar dari perubahan organisasi adalah
kurang komitmennya SDM.
B. KomitrnenOrganisasi
1. Pengertian
Komitrnen merupakan salah satu faktor penting yang mendukung individu
untuk berinisiatif dalam melakukan perubahan (I{erscovitch dkk, 2002:47 4).Paru
ahli mendefinisikan komitrnen secara berbeda sesuai dengan sudut pandangnya
masing-masrng.
Herscovitch dkk QN2:474) mendefinisikan komitrnen sebagai suanr kekuatan
yang mengarahkan individu untuk bereaksi pada seseorang atau pada beberapa
target. Kanter (dalam Steers dan Porter, 1983:442) mendefinisikan komitrnen
sebagai kemauan para pelaku sosial dalam memberikan energi dan loyalitas pada
sistem sosial.
Komitmen individu dalam hubungannya dengan kehidupan di suatu
organisasi disebut komitrnen organisasi. Definisi tentangkomitmen organisasi
pun bermacam-m c m. Porter (dalam Berry, 2002) dn Meyer (1990:710)
menielaskan bahwa konsep komitrnen organisasi meruiuk pada tingkat individu
dalam mengidentifikasikan dan melibatkan diri dalam organisasi.
Bishop dan Scott (2000:a39) dan Cooper dan Robertson (1986:167)
menielaskan bahura komitrnen organisasi adalah relativias kekuaan identifikasi
individu terhadap organisasi dan ketedibat"nnyadalam organisasi. Kondisi ini
dapat dicirikan dengan (a) tinggrnya kepercayaan dan penerimaan terhadap nilai
dan tuiuan organisasi, @) kemauan untuk berusaha keras demi organisasi, (c)
keinginan yang kuat untuk mempertahankan keanggotaannya dalam organisasi.
Berkaitan dengan faktor-faktor itra para ahli banyak yang mencoba mengkait-
kan komitmen dengan konsep lain. Patchen (dalam Cooper dan Robertson,
7986:767) mengkaitkan komitrnen organisasi dengan identifikasi organisasional,
sedangkan Gould (dalam Coopet dan Robertson, 1986:167) rnengkaitkan
komitrnen dengan ketedibatan organisasional.
Identifikasi organisasional secara spesifikmembentukminatdan tuiuanberbagi
dengan anggota organisasi yanglain,merasa memiliki terhadap organisasi, dan
lol,al dalam arti membed dukungan secaraindividual, seftamempertahankan tuiuan
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dan kebi j akan organi sasi. I{eterlibatan organisasional adalah keinginan seseorang
untuk berpartisipasi aktif secara konsisten mendukung tujuan organisasi. Ciri-
ciinS,a adalah keinginan untuk tetap menjadi anggota, terlibat penuh dengan
pekerjaan, dan kesesuaian antara nilai pribadi dengan tr-riuan dan kebijakan organisasi.
Sheldon (dalam Steers dan Porter, 1983:442) menielaskan komitmen dalam
suatu orientasi tentang organisasi terkait dan menyangkut identitas individu pada
organisasi. Sedikit lebih berkembang dari pendapat ini, Meyer dan Allen (dalam
Meyer dklq 1993:538) menjelaskan komitrnen organisasi sebagai suatu pendekatan
afekttf , komitmen sebagai kerugian yang dirasakan sehubungan dengan jika
meninggalkan organisasi, serta komitmen sebagai suatu kewaiiban untuk tetap
setia pada organisasi.
Davis dkk (1,989:179) mengatakan bahwa komitrnen organisasi adalah tingkat
pengenalan individu terhadap organisasi dan keinginan unruk terus belpartisipasi
aktif dalam organisasi. Komitrnen bagaikan kekuatan suatu magnit terhadap benda-
benda dari besi 
^t^alogam. 
Komitmen merupakan ukuran kemauan karyawan
untuk tetap setia dengan perusahaan sampai masa mendatang. Kondisi ini
merefleksikan kepercayaan karyawan pada misi dan tuluan petusahaan, sehingga
ada keinginan untuk berupaya keras terhadap penyelesaian kerja.
Coopet dan Robertson (1986:167) menjelaskan bahwa komitmen adalah
suatu keadaan yang menjelaskan kesetiaan individu pada pekerjaan dan perasaan
lekat secata psikologis pada pekerf aan baik yang memuaskan maupun yang tidak
memuaskan. Wood dkk (2003) mengatakan bahwa individu-individu yang
mempunyai komitrnen organisasi tinggi akan sangat loyal, sehingga ia akan banyak
berpartisipasi dalam organisasi dan menjadi anggota yang baik.
Beberapa atrli seperti Porter (dalam Berry, 2002), Bishop dan Scott QN0:439),
Davis dkk (1,989:1,79), serta Patchen, Cooper dan Robertson (1986:167) pada
dasarnya mendefinisikan komitmen dengan menunjuk pada kelekatan atau
identifikasi individu pada suatu organisasi. Bertolak dari beberapa definisi di atas,
makalah ini meruiuk pada definisi Meyer dan Allen (1993:538), bahwa komitrnen
organisasi sebagai suatu pendekatan afektif, komitmen sebagai kerugian yang
dirasakan sehubungan dengan jika meninggalkan organisasi, serta komitrnen
sebagai suatu kewajiban untuk tetap setia pada organisasi.
2. Faktor-FaktorKomitrnenOrganisasi
Komitmen organisasi dapat dikeahui dari berbagai faktor. Pembagian faktor
itu dijelaskan dari berbagai sudut pandang berbeda oleh berbagai ahli.
Steers dan Porter (1983:443) menielaskan komitmen organisasi dalam dua
pendekatan, yaitu pendekatan perilaku dan sikap. Pendekaan perilaku menjelaskan
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komitmen dari kekonsistenan pada pekerfaan, sedangkan komitmen pada
pendekatan sikap dilihat seL,agai bentuk identifikasi indir.,idu pada organisasi.
Salancik dan Staw (dalam Cooper dan Robertson, 1986:167) menielaskan
bahwa komitmen terdiri dari komitmen perilaku dan komitrnen sikap. I(omitmen
perilaku merujuk pada proses perilaku masa lalu yang mengikat individu pada
organisasi. Komitrnen sikap meliputi proses kesediaan individu untuk memelihara
keanggotaan organisasi dan beridentifikasi pada tuiuan dan nilai organisasi.
Meyer dan Allen pada tahun 1984 mendefinisikan komitrnen organisasi
dengan mengacu pada penelitian para tokoh terdahulu, seperti Porter, Steers, dan
Mowday yang mengelompokkan komitrnen dalam duakategon, yattu komitnoen
sikap dan komitmen perilaku (Dunham dkk, 1994:370). Pernyataan ini sejalan
dengan penjelasan Schultz dan Schultz (1994:291) bahwa psikolog-psikolog
Industri Organisasi sepertiMeyerdanAllen (1990:710), danMeyerdkk (1990:710),
menyatakan adadaafenis komitrnen organisasi, yaitu komitrnen afekif atau atti-
tudinal dartkomitmen perilaku atau kontinuansi.
Schultz dan Schultz (1994:291) setufu dengan adanya dua faktor dalam
komitrnen itu. Schultz menjelaskan bahwa dalam komitmen afektif karyawan
menperkenalkan diri pada organisasi, mengintemalisasi nilai dan sikap, sera tunduk
pada atrran organisasi. Komitmen afektif terkait dengan dukungan organisasi
yang diterima. Komitrnen kontinuansi berhubungan dengan keterbatasan laryawan
oleh faktor-faktor organisasi yang bersifat perifer seperti rencana pensiun dan
senioritas, yang tidak akan berlaniut jika karyawan tidak berkembang.
Meyer dan Allen kemudian banyak melakukan studi tentang komitmen,
akhirnya pada tahun 1 990 sebagaimana dif elaskan dalam Dunham dkk (1 994:370),
kemudian mengemukakan definisi barunya tentang teori komitrnen dalam tiga
faktor.
a. Fakor afektif, yangberarti pendekatan emosional karyawanpadaorganisasi,
pengidentifikasian serta ketedibaannya dalam organisasi.
b. Faktorperilaku atau disebutfuga sebagai komitrnen kontinuansi, yangberarti
merasa rugi jika keluar dari keanggoaan organisasi.
c. Faktor normatif, yang berarti perasaan keharusan seseorang untuk tetap setia
pada organisasi.
Ketiga faktor itu menunjukkan komitrnen sebagai suatu bentuk psikologis
yang membuat ciri hubungan antara karyawan dengan organisasi, serta berimplikasi
memutuskan untuk melanfutkan dan berhenti dari keanggotaan organisasi.
Karyawan dengan komitmen afektif kuat, akan tetap pada organisasi karena
kemauan. IGryawan dengan komitrnen kontinuansi kuag akan teap pada organisasi
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karena kebutuhan. I(ar1,2y72n dengan komitmen normatif kuat akan tetap pada
organisasi karena merasa ada keharusan untuk melakukannya (-t\4e1,er dkk, 1993:539)
Randall dkk (dalam Dunham dkk, 1994:370) mengatakan bahwa ada
hubungan 1,ang sangat signifikan antara komiunen afektif dan komitrnen normatif
terhadap perilaku komitmen, tetapi tidak ada hubungan yang siginifikan afltara
komitmen kontinuansi dengan perilaku komitrnen. Ini betarti bahwa masalah
afektif atau emosi dan perasaan kesetiaan seseorang lebih menentukan arah
perilakunya dibandingkan dengan sekedar penghitungan untung rugi iika keluar
dari keanggotaan organisasi.
Komitmen afektif berkembang ketika terlibat dalam kerja yang membawa
pengalaman memuaskan, misalnya' kesempatan mendapat pekerjaan yang
memuaskan atau dapat meningkatkan skill. Komitmen kontinuansi berkembang
jika individu tidak ingin kehilangan investasi misalnya status keanggotaan, waktu,
dan upaya untuk mencari pekerian yang sesuai dengan bidangnya. I(omitmen
normatif berkembang sebagai hasil internalisasi tekanan normatif untuk mengikuti
serangkaian aksi, dan menerima keuntungan sebagai timbal balik (Nteyer dkk,
1993:540)
Tiga faktor yang dikemukakan Meyer dan Allen di atas mendukung Weiner
(dalam Cooper dan Robertson, 1986:172) yangmengjukan suatu model dengan
mengkombinasikan sikap dan perilaku, yaitu adanya kepercayaan tentang norma
sosial. Model komitmen dengan tiga faktor ini telah memasukkan unsur moral
pada komitmen, yang kemudian disebutnya dengan istilah komitmen normatif.
Meyer dkk (1990:710), Steers dan Porter (1983:443), Schultz (1994:291),
serta Salancik dan Staw (dalam Cooper dan Robertsory7986:172) mengemukalan
komitmen dalam dua faktor, yaitu perilaku dan sikap. Meyer dkk (1990:710),
Weiner (dalam Cooper dan Robertson, 1986:172), Dunham dkk (1994:370),
Randall (dalam Dunham, 7994:370),menambahkan satu faktor pada komitmen
organisasi, yaitu faktor normatif.
Penulis cenderung mengikuti pendapatyangke dua atau teori Allen Meyer,
bahwa faktor komitrnen organisasi ada rrga macam, yaitu dengan menambahkan
faktor afektif, kontinuansi, dan normatif. Alasan mengadopsi pendapat ini adalah
karcnanga faktor itu lebih komprehensif dalam mengungkap komitrnen seseorang
dengan dimasukkannya unsur norma yang berarti ada pertimbangan moral selain
pertimbangan afektif dan kontinuansi.
3. Faktor-FaktoryangMempengaruhiKomitrnen Organisasi
Setiap organisasi pedu memiliki karyawan yang berkomitrnen tirgg, karena
karyawan l,ang berkomitmen akan setia mendukung pengembangan organisasi.
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Bany,2[ ahli menielaskan tentang faktor-faktor yang mempengaruhi komitmen
organisasi. Ahli-ahli ini menielaskan faktor-faktor itu secara berbeda menurut sudut
pandang masing-masing.
N{enurut I\{ouday dkk (dalam Lee dkk, 1992:15), komitmen dipengaruhi
oleh tiga faktor.
z. I(araktedstikPersonal
Karakteristik personal yang mempengaruhi komitrnea karyawan terhadap
organisasi meliputi usia, jenis kelamin, ras, dan kepribadian.
b. HarapanKaryawan
Hanpan karyawan terhadap organisasi akan menentukan komitmen
organisasinya. Pengalaman-pengalaman ketika berinteraksi kerj a dengan
organisasi akan memberikan referensi dalam mengevaluasi organisasi.
c" Organisasi
Faktor-faktor organisasi yang beqpengaruh pada komitrnen anara lain adalah
rcwardQrnbalan) yangdiberikan oleh organisasi, misalnyagaji, posisi, pengayaan
tugas, kekuasaan dan kebijakan organisasi.
Sedikit berbeda dengan Mowday, Steers (dalam Cooper dan Robertson,
1986:17 2) mengaakan bahwa faktor-faktor yang mempengaruhi komitmen
organisasi adalah karakteristik personal, karakeristik pekerjaan, pengalaman
keria, dan karakteristik struktural.
Cooper dan Robertson (1986:172) mengatakan bahwa ada beberapa faktor
vang mempengaruhi komitrnen organisasi.
L KarakteristikPdbadi
Karakteristik pribadi meliputi usia, masa jabatan,pendidikan, dan fender.
Selain itu, karakeristik ini iuga dapat dihubungkan dengan variabel perbedaan
demografik, misalnya kebutuhan untuk beqprestasi, iiwa kompetitit dan
kebutuhan yang lebih tinggi lainnya.
b. KarakteristikPerandanPekerjaan
Konsep teori peran yang berhubungan dengan karakteristik ini adalah
ambiguitas peran, konflik peran, dan peran yang berlebihan.
c KarakteristikStruktural
Ada tiga karakteristik struktura[ yairu formalisasi, ketergantungan fungsional
dengan pekeriaan lain, dan desentralisasi. Adapun banyaknya bawahan tidak
berhubungan dengan komitrnen.
d. PengalamanKeria
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Banya[ penelitian menunjukkan bahwa pengalaman kerja dapat
mempengaruhi komitmen organisasi. Steers dkli (dalam Coopcr dan
Robertson, 1986:172) menemukan bahwa komitmen berhubungan dengan
peran kelompok kerja, harapan, dan hal-hal ),ang dapat
dipertanggungjawabkan secara organisasional. Pengalaman kerja ini juga
menyangkut keadilan upah yang diterima, ketedibatan sosial, kepermmpinan,
dan hubungan supervisi.
e. Faktor-faktor lain
Faktor-faktor lain yang turut mempengaruhi komitmen adalah stress kerja,
kepaasanjob inaoluement, karakteristik keputusan iabatan, dan kerangka kerja
umum seperti peker)aan yang tepat, imbalan, biaya,modal, dan beberapa
pilihan yang berhubungan dengan faktot kerja.
Schulz dan Schulz (1994:290) menjelaskan bahwa komitrnen dipengaruhi
oleh faktor personal dan organisasional, misalnya umur, jenis kelamin, ras,
penggunaan keuampilan, tipe dan level jabatan. Ia juga menambahkan adanya
faktor-faktor lain seperti pengkayaan tugas, kemandirian, kesempatan untuk
mengembangkan skill, dan sikap positif terhadap kelompok kerja.
Mathew dan Zalac (dalarnSchultz dan Schulz, 1994:290) menjelaskan bahwa
komitmen organisasi berhubungan positif dengan kepuasan kerja dan kehadiran
kerja. Komitmen organisasi juga diketahui berhubungan negatif dengan turnouer,
semakin tinggi komitmen organisasi semakin rendah turnoaer.
Meyer dkk (1993:540) menjelaskan bahvza masing-masing komponen
komitmen berkembang sebagai hasil dari pengalaman yang berbeda, serta akan
bedmplikasi secara berbeda pula dalam perilaku kerja. Perbedaan itu muncul
karena komitmen dapat dipengaruhi oleh berbagai faktor lang berbeda
dominansiny a pada setiap individu.
Kebanyakan para ak'it sepakat bahwa komitmen dipengaruhi oleh berbagai
faktor yang berkembang secara berbedapada tiap individu, sehingga menjadikan
perbedaan tingkat komitmen organisasi pada masing-masing individu. Faktor-
faktor yang berpengaruh pada komitmen di antaranyaadalah faktor psikologis
seperti kepribadian, serta faktor situasional seperti kepuasan keria baik yang terkait
dengan gaii, kebijakan organisasi, iabatan,maupun hubungan keria.
2. Potret Komitmen Organisasi SDM UIN
Beberapa waktu lalu, tepatnya bulanJuni sampai Desembet 2004, penulis
menpdakan penelitian tentang Hubungan antara Kepribadian dan Kepuasan Keria
dengan Komitmen Organisasi. Penelitian ini melibatkan 94 SDM UIN Sunan
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I{aliiaga vang terdiri dari tenaga dosen, peneliti, pustakawan, administrasi, dan
satpam.
Hasil penelitian menggambarkan bahura secara umum tingkat komitmen
organisasi SDM UIN Sunan l{aliiaga berada pada taraf sedang, baik pada
komitrnen afektif, kontinuansi, maupun komiunen normatif Data ini dapat dilihat
dari tabel berikut.
Tabel 1. Profil Komitmen Organisasi Subjek
Skot Afektif Kontinuansi Normatif
Sansat Rendah 11 4 subiek 3 subiek 1 subiek
Rendah (2) 1 8 subiek 26 subiek 29 subiek
Sedane (3) 54 subiek 45 subiek 34 subiek
Tinogi (4) 13 subiek l6 subiek 28 subiek
Sanrrat tinsoi (5) 5 subiek 4 subiek 2 suhiek
N 94 subiek 94 sutriek 94 subiek
Rerata 2,91 2-91 3.01
Skor tabel itu bergerak dari 1 sampai 5. Skor sangat rendah berarti 1, skor
sangat tiflggi berarti 5. Kenyataan menuniukkan bahwa rerata subiek beradapada
2,91;2,97;3,01 berarti secara umum komitmen organisasi yang dimiliki subjek
berada pada taraf sedang.
Komitmen afekttf, yang berarti pendekatan emosional karyav'an pada
organisasi, pengidentifikasian serta keterl-ibatannya dalam organisasi yang lebih
bertumpu pada motivasi internal, ternyata masih berada pada taruf sedang..
I(omitmen kontinuansi, yang berarti loyalitas pada organisasi karena ada
pertimbangan untungrug, terny^taiagahanya bertaraf sedang. Bahkan komitrnen
normatif, yangberarti ada pertimbangan moral atau perasaan pakewuh jika tidak
loyal pada organisasi, terny^taiuga masih beradapada taraf sedang.
Gambaran di atas menuniukkan bahrr,"a SDM IJIN yang menjadi subjek
penelitianini,rat^-ratabelum memiliki komitrnenideal sebagaimana diharapkan.
Suatu hal yang cukup memprihatinkan, karena UIN saat irii tengah berbenah diri
memperkuat jatidiri sebagai universias, ideaJnya memiliki SDM yang berkomitrnen
tinggi pada organisasi.
Jika ditelusuri dari faktot-faktor penyebab tidak idealnya komitmen SDM
itu, sebagaimana dijelaskan pada sub bab sebelumnya, ada berbagai kemungkinan
yang pedu diperhatikan. 1) Faktor personal, misalnya faktor kepribadian, pen-
didikan, usia, dan masa ketja.2) Faktor situasional, misalnya hubungan kerfa antar
karyawan, ant^taatasan dan bawahan, kebif akan UIN, kepuasan pada pekerjaan,
gaii, atau persepsi karyav/an terhadap sistem peningkatan karir maupuniabatan.
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I{edua faktor itu perlu dianalisis lebih lanjut untuk mengetahui penys[2[
belum adanya komitmen organisasi ).ang ideal. T'entu saja hal akan lebih baik jika
dijadikan acuan dalam program pengembangan SDM UIN.
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